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ФУНКЦИИ КОНТРОЛЯ В СИСТЕМЕ МЕНЕДЖМЕНТА
Аннотация. Актуальность исследования проблем повышения эффективности контроля в системе ме-
неджмента в современных условиях главным образом определяется характеристиками среды функциони-
рования и развития бизнеса: сложностью, динамизмом и неопределенностью. Люди, персонал организа-
ции являются неотъемлемым элементом системы контроля, они могут выступать как в качестве объекта, 
так и в качестве субъекта контрольной деятельности. Поэтому является целесообразным рассмотрение 
влияния социально-психологических факторов на результаты реализации контрольных процедур. В статье 
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Наличие контроля является одной из важ-
нейших характеристик взаимоотношений 
между персоналом и организацией. Системы 
контроля действуют во всех областях деятель-
ности организации и составляют неотъемле-
мую часть процесса управления. Контроль 
в первую очередь необходим для проверки 
успешности выполнения задач и достижения 
целей организации. Для обеспечения макси-
мальной эффективности работы предприятия 
менеджеры должны разбираться в сущности 
таких понятий, как власть и контроль [4, с. 867].
Одним из первых контроль как функцию 
управления выделил теоретик и практик ме-
неджмента Анри Файоль. В 1914 г. он обо-
сновал концепцию непрерывности управ-
ленческого процесса, характеризующегося 
взаимосвязанными функциями. А. Файоль так 
определил роль контроля в системе управле-
ния: «На предприятии контроль заключается 
в том, чтобы проверять, все ли выполняется 
в соответствии с учрежденными планами, раз-
работанными инструкциями и установленны-
ми принципами. Его цель – выявить слабые 
места и ошибки, своевременно исправить их 
и не допускать повторения. Контролирует-
ся все: предметы, люди, действия» [14, с. 82]. 
Из данного определения следует, что одним 
из важнейших объектов контроля является 
персонал организации. Соответственно, при 
осуществлении контрольных процедур необ-
ходимо учитывать весь спектр характеристик 
участников процесса управления.
Функция контроля необходима для эффектив-
ного управления социально-экономическими 
системами в условиях ограниченности ресур-
сов и возможных оппортунистических действий 
персонала. Актуальность эффективной системы 
контроля повышается в сегодняшней среде биз-
неса с её характеристиками сложности, измен-
чивости и высоким уровнем неопределенности.
У людей контроль ассоциируется с различ-
ными понятиями: для одних контроль – это 
учет, порядок, стабильность и предсказуемость 
результатов, для других – борьба со злоупотре-
блениями и нормативно-карательная деятель-
ность. Иногда, говоря о контроле, его связыва-
ют с управлением и властью [10, c. 14].
Контроль как подсистема системы управле-
ния организации, несёт в себе все её систем-
ные характеристики: таким образом, состояние 
подсистемы контроля во многом определяется 
характеристиками системы управления. Фило-
софия и культура организации определяют её 
политику, культуру и стиль управления. Стиль 
управления диктует уровень централизации 
(децентрализации) управления и, соответ-
ственно, стратегии контроля: методы, формы 
и объемы контроля процедур и технологий 
их применения – чем выше уровень центра-
лизации, тем жестче контрольные процедуры, 
больше объем контроля и наоборот [8, c. 176].
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В рамках положений классического подхода 
к понятию контроля и традиционных правил 
организации и управления контроль является 
важной характеристикой формальной орга-
низации и иерархической структуры власти. 
Традиционный подход предполагает, что объ-
ем контроля фиксирован и осуществляется 
он с использованием стандартных процедур, 
определенных правил и положений с целью 
поддержания стабильности и предсказуемости 
поведения персонала. Согласно другой точке 
зрения, придающей особое значение отноше-
ниям между людьми, контроль рассматрива-
ется как одно из проявлений межличностного 
влияния и возникает в ходе взаимодействия 
и общения людей. Хотя необходимость су-
ществования контроля остается неизменной, 
степень и способы его осуществления могут 
варьироваться. Конкретные методы контроля 
зависят от особенностей и характеристик си-
стемы управления, психологических факторов 
и стилей поведения персонала [4, с. 872].
В настоящее время сфера применения до-
стижений современного менеджмента не 
ограничивается узкими рамками обеспечения 
достижения запланированных результатов 
и пристального контроля над сотрудниками 
и приобретает новые направления развития, 
такие как подготовка и обучение персонала, 
поддержка и делегирование некоторых полно-
мочий подчиненным, создание высокого уров-
ня корпоративной культуры организации.
При организации контрольной деятельно-
сти становится очень важным формирование 
такого неформального института, как доверие, 
во-первых, на межличностном уровне – до-
верие персонала проверяемого объекта или 
участников проверяемого процесса персоналу 
проверяющих органов и, во-вторых, на органи-
зационном уровне – доверие системы управле-
ния подсистеме контроля. В системе контроль-
ной деятельности институт доверия как часть 
общей культуры организации формируется, 
в том числе, благодаря:
– созданию системы контроля, адекватной 
действующей системе управления;
– созданию целостной внутренней норма-
тивной базы, регламентирующей управленче-
скую и контрольную деятельность;
– созданию системы принятия мер, адекват-
ных выявленным отклонениям, их последстви-
ям и причинам возникновения.
Наличие и соблюдение общих для всех си-
стем контроля и частных для отдельно взятой 
организации принципов организации кон-
трольной деятельности укрепляет доверие. 
Этому способствует также развитие такой со-
зидательной составляющей контроля, как рас-
пространение положительного опыта и обуча-
ющий эффект [6, с. 52].
Кроме характеристик системы контроля 
большую роль играют характеристики персо-
нала контролирующих органов. Их професси-
онализм, внутренняя культура, адекватное по-
ведение в различных ситуациях, нацеленность 
на стратегические цели организаций, а не на 
узкофункциональные показатели органов кон-
троля повышает авторитет системы контроля и 
доверие к ней [7, с. 58].
Понятие культуры управления тесно связано 
с понятием стиля управления, а стиль управле-
ния во многом определяет характеристики си-
стемы контроля, технологии, методы и объем 
контрольных процедур [6, с. 52].
1. Социально-психологические особенно-
сти реализации функции контроля и оценки 
исполнения управленческих решений. Кон-
троль занимает особое место среди факторов, 
обеспечивающих выполнение принятых реше-
ний, в том числе по силе своего социально-пси-
хологического воздействия. Необходимо учи-
тывать психологию поведения всех участников 
процесса контроля. В ходе проведения контро-
ля нередко обнаруживаются трудности. На-
пример, бывает сложно добраться до истины, 
избежать предвзятости и субъективных оценок 
и толкований, кроме того, нельзя умалять вли-
яние свойственных человеку слабостей, про-
стительных в других случаях, но не в случае 
контроля исполнения принятого руководством 
решения. В качестве таких слабостей могут 
выступать излишняя доверчивость к людям, 
поверхностные наблюдения, боязнь обидеть 
слишком глубоким изучением деятельности 
уважаемое лицо, желание оправдать ожидания 
старшего начальника и т.п. Затруднить кон-
троль могут и недостаток компетентности кон-
тролирующего, ограниченность времени для 
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более глубокого анализа, отсутствие смелости 
и мужества сказать правду.
Отдав распоряжение о выполнении принято-
го решения, руководитель далее ориентируется 
на обратную связь – поступающую информа-
цию о ходе реализации решения. Но зачастую 
это не приводит к достижению результата и не 
решает всей проблемы.
Во-первых, потому что непосредственный 
участник событий оценивает распоряжения 
руководителя субъективно. Иногда люди оце-
нивают себя не по фактически достигнутым 
результатам труда, а по напряжению усилий, 
которые для этого потребовались. Для руково-
дителя же важна объективная оценка фактиче-
ского состояния дел.
Во-вторых, возможно, что руководителя бу-
дет интересовать не столько объективная ин-
формация отдельных участков, сколько срав-
нительные данные о степени выполнения его 
решений в коллективах разных структурных 
подразделений предприятия.
В-третьих, исполнительная и контрольная 
деятельности по своим целям, способам воз-
действия на персонал, мотивам, результатам 
и условиям принципиально отличаются и тре-
буют различной профессиональной подготов-
ки и опыта.
В-четвертых, руководителю в разное время 
требуется различная информация, для этого 
подчиненные должны обеспечить непрерыв-
ное и своевременное представление необходи-
мой информации, что отрывает их от выпол-
нения прямых обязанностей по выполнению 
решений.
В-пятых, руководителю необходимы лич-
ные впечатления, живая связь с исполнителем, 
кроме предоставленной информации, какой бы 
объективной она ни была.
Рассмотрим, для чего контроль необходим и 
чем он полезен для подчиненных. Он призван 
информировать исполнителей о ходе работы, ее 
соответствии замыслам руководителя. Испол-
нитель заинтересован в том, чтобы его усилия 
были замечены окружающими и оценены по 
достоинству. Признание служит дополнитель-
ным стимулом к дальнейшим усилиям в работе 
(особенно, если речь идет о признание со сто-
роны уважаемых людей, признанных авторите-
тов). Сам факт контроля (в деликатной форме) 
служит аргументом, повышающим престиж 
выполняемой исполнителем задачи, прибавля-
ет самоуважения, уверенности в своих делах. 
Это является одним из положительных свойств 
контроля, позитивно влияющих на поведение 
персонала.
Для создания действительно эффективного 
управленческого контроля нужна такая система, 
которая могла бы, прежде всего, своевремен-
но сообщать о необходимости упреждающих 
корректирующих действий [13]. По мнению 
Х.Ш. Муллахметова эффективная система кон-
троля должна своевременно выявить возмож-
ные отклонения и нацелить систему управления 
на устранение причин возникновения возмож-
ных отклонений. Предварительный контроль, 
направленный на профилактику отклонений, 
должен присутствовать во всех значимых про-
цессах и проектах организации [9, с. 184].
Отклонения лучше предупредить, то есть 
устранить возможные причины их возникнове-
ния (что требует проведения мониторинга, вы-
явления и устранения причин возникновения 
отклонений), чем устранять в последующем 
появившиеся отклонения и их последствия. 
Само содержание процедур в первом и во вто-
ром подходах показывает, что предупредить 
отклонение в абсолютном большинстве слу-
чаев дешевле и потребует меньших трудовых, 
финансовых и временных затрат. Таким обра-
зом, нацеленность на причины возникновения 
отклонений повышает эффективность управ-
ленческой и контрольной деятельности, созда-
ет более комфортные условия для персонала за 
счет отсутствия стрессовых ситуаций и улуч-
шает морально-психологический климат в кол-
лективе [9, c. 185].
При возникновении отклонений система 
контроля должна в кратчайшие сроки информи-
ровать об этом менеджмент соответствующего 
уровня, дать структурированную информацию 
по проблеме, нацеливающую менеджмент на 
работу с причинами возникновения отклоне-
ний [9, с. 185].
Если нет возможности упреждать откло-
нения, то контроль становится действенным 
лишь тогда, когда по его итогам или в его ходе 
принимаются меры по устранению недостат-
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ков и причин, порождающих нежелательные 
явления [13].
Причины выявляемых отклонений могут 
быть многочисленны и разнообразны: 
– ошибка руководителя при выборе путей 
решения проблемы, делегировании, мотива-
ции;
– небрежно проведенный инструктаж, при-
ведший к ошибкам и лишней трате времени;
– сознательное сопротивление группы ис-
полнителей, саботирующих реализацию реше-
ния и плана;
– недостоверная информация о ходе выпол-
нения решения и т.п.
Устранение всех этих причин связано с се-
рьезными моральными проблемами. Руководи-
тель должен признать свою ошибку, что всегда 
очень нелегко, ибо это может нанести удар по 
его самолюбию и ущерб авторитету. Непризна-
ние же ошибки чревато серьезными послед-
ствиями для всей организации в целом.
Чтобы система контроля была эффективной 
и минимизировались отрицательные психоло-
гические последствия, ее необходимо перио-
дически оценивать. Критериями такой оценки 
могут быть: 
1. Выполнение задач контроля – контроль 
должен определять совпадения или отклонения 
в системе управления организацией; способ-
ствовать своевременному устранению откло-
нений, выработке эффективных решений. Для 
оценки системы контроля по этому критерию 
необходимо дать ответ на следующие вопросы: 
– спроектирована ли система контроля так, 
чтобы осуществить измерения (анализ степени 
соответствия фактического состояния показа-
телей запланированным) в достаточно широ-
ком диапазоне контроля?
– предоставляет ли система контроля менед-
жерам информацию, на основе которой можно 
действовать в разумных временных рамках 
и заблаговременно принимать необходимые 
решения?
2. Экономичность контроля – следует оценить 
расходы, связанные с обнаружением и устране-
нием выявленных в процессе контроля отклоне-
ний; затраты на персонал и технику контроля. 
3. Эффект влияния на персонал – необходи-
мо выяснить, вызывает ли у сотрудников при-
меняемая система контроля положительные 
стимулы или негативное отношение и стрес-
совые реакции [13]. Проблем, возникающих 
вследствие воздействия системы контроля, 
можно избежать, задавая осмысленные, при-
емлемые стандарты контроля, устанавливая 
двустороннюю связь, задавая напряженные, 
но достижимые стандарты контроля, избегая 
излишнего контроля, а также вознаграждая за 
достижение заданных стандартов контроля 
[5, с. 423].
Люди являются неотъемлемым элементом 
контроля, что требует обязательного учета их 
поведения. Только знание того, что работа кон-
тролируется, часто стимулирует людей к более 
качественному и эффективному выполнению 
своих обязанностей. 
Вместе с тем отрицательные последствия 
контроля часто являются побочными ре-
зультатами его влияния на поведение людей, 
например: 
– поведение, ориентированное на контроль, 
которое формируется в связи с тем, что со-
трудники организации знают, что их ошибки 
и успехи в тех областях, где руководство уста-
новило стандарты и последовательно выполня-
ет процедуру контроля, служат основанием для 
распределения вознаграждений и наказаний. 
Поэтому подчиненные обычно делают то, что 
начальство хочет видеть при проверке. Они 
всячески заостряют свое внимание на работе 
в тех областях, где контроль проводится чаще 
и тщательнее, и пренебрегают своими обязан-
ностями там, где измерения проводятся реже 
и поверхностно;
– получение непригодной информации, ко-
торое является следствием того, что контроль 
может побуждать людей выдавать организации 
непригодную информацию. Например, предла-
гая новый проект, менеджеры переоценивают 
и осознано завышают объем необходимых ре-
сурсов. Если высшее руководство по привычке 
уменьшает объем финансирования по сравне-
нию с изначально заявленной суммой, то завы-
шение заявок увеличивает вероятность полу-
чать средства как раз в нужных размерах [13].
2. Психологические предпосылки неоп-
тимальной реализации функции контроля. 
Среди основных психологических причин не-
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оптимальной реализации функции контроля 
можно выделить следующие:




– некоторые психологические установки.
Неоптимальная реализация контроля может 
быть обусловлена неадекватной мотивацией 
контроля, которая проявляется в искажении 
направленности контроля. При этом в качестве 
критериев эффективности деятельности ана-
лизируются не объективные показатели состо-
яния системы и факт достижения основных це-
лей и задач, которые стоят перед организацией. 
Вместо них на первый план выдвигаются узкие 
групповые и индивидуальные цели, которые 
могут преследовать контролеры.
К неоптимальному можно отнести текущий 
или результирующий контроль, по итогам кото-
рого преследуется цель изменения статуса лица 
или группы в рамках формальной организации. 
Наблюдаются случаи, когда контроль рас-
сматривается некоторыми руководителями как 
средство психологического давления на подчи-
ненного. Контроль используется как средство 
формирования неоптимального функциональ-
ного состояния, в частности, повышенной тре-
вожности в целях актуализации потребности 
в безопасности, статусных потребностей. На 
этом психологическом фоне возможно повы-
шение внушаемости подчиненного, изменение 
его волевых качеств, что позволяет более легко 
вовлечь его в деятельность, которая требуется 
контролирующей инстанции [2, 112].
Реализуемый в определенной форме кон-
троль может выступать как метод процесса 
управления и в то же время может являться 
средством психологического воздействия, ко-
торое, в свою очередь, невозможно отнести к 
психологическим методам управления [2, 113].
Индивидуальные психологические особен-
ности субъектов контрольной деятельности 
проявляются при реализации функции кон-
троля при выборе диапазона контролируемых 
показателей и определении степени значимо-
сти каждого из них. Личностные особенности, 
такие как систематичность, волевые качества, 
пунктуальность, являются основными субъек-
тивными факторами, влияющими на реализа-
цию мероприятий как по контролю, так и по 
коррекции выявленных отклонений.
Известно, что в экстремальной ситуации, на 
фоне стремительно развивающихся процессов, 
тревожные руководители отдают распоряже-
ния о коррекции выявленных отклонений часто 
бессистемно, не дожидаясь результатов пол-
ноценной реализации предыдущих распоря-
жений. Наблюдается суетливость, мешающая 
стабилизации положения [2, с. 113].
Анализ деятельности по реализации функ-
ции контроля позволяет разобраться в профес-
сиональных ценностях субъекта контрольной 
деятельности. Профессиональные ценности 
контролеров и руководителей в свою очередь 
оказывают влияние на определение характери-
стик системы контроля. В качестве параметров 
контроля могут выступать самые различные 
показатели.
Нередко в организациях могут наблюдать-
ся конфликты вследствие расхождения пред-
ставлений о содержании параметров контроля 
в определенной ситуации. Приоритетность же 
параметров обусловлена как раз ценностными 
ориентациями субъекта деятельности. В пер-
вую очередь это касается таких параметров, 
как способ достижения цели и факт ее достиже-
ния. Действительно, факт достижения цели не 
всегда является основным результатом. Иногда 
более важным оказывается способ достижения 
цели. Так, Ф. Тейлор обращал внимание имен-
но на контроль способа деятельности, так как 
через это можно наметить пути повышения ее 
эффективности [12].
Специфика деятельности по реализации 
функции контроля является показателем не 
только профессиональных ценностей, но 
и уровня профессиональной самооценки. Так, 
по данным С. Ковалевского, неустойчивая 
профессиональная самооценка руководителей 
первичного и среднего уровней управления ча-
сто сочетается с чрезмерной выраженностью 
установки на контроль [3]. Это, во-первых, 
связано с переживанием тревоги и неуверен-
ности в связи с возможностью возникновения 
ситуаций, требующих высокой оперативности 
и компетентности. Чрезмерный контроль вы-
ступает в этом случае в структуре оборонитель-
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ной позиции. Психологически иной является 
ситуация, когда реализация функции контроля 
выступает как способ гиперкомпенсации1 или 
средство самоутверждения [2, с. 115].
Чрезмерный контроль сочетается довольно 
часто с недоверием со стороны руководителя 
к моральным и профессиональным качествам 
исполнителей или с установкой на авторитар-
ный стиль взаимодействия с коллективом. Это 
может быть выражено значительной представ-
ленностью функции контроля в общей струк-
туре деятельности руководителя. Определение 
психологических причин данного явления воз-
можно на основе тщательного анализа данного 
феномена в различных организациях. В связи 
с этим очень осложняется создание единой 
шкалы для характеристики выборки руководи-
телей, в связи с выраженностью у них установ-
ки на реализацию функции контроля [2, с. 115]. 
У сотрудников чрезмерный контроль может 
вызвать недоверие и раздражение.
3. Организационно-психологические пред-
посылки снижения эффективности контро-
ля. Наряду с чрезмерной представленностью 
функции контроля в структуре деятельности 
руководителя необходимо рассмотреть и про-
тивоположное явление: контроль осущест-
вляется не систематически, поверхностно, 
коррекционные мероприятия проводятся не-
своевременно и недостаточно активно, неадек-
ватно результатам контроля. Очень часто такая 
феноменология наблюдается у руководителей 
организаций и подразделений, труд сотрудни-
ков которых сложно нормировать, как, впро-
чем, и вводить критерии качества их деятель-
ности, в частности, в творческих коллективах 
реализация функции контроля в этой ситуации 
расценивается сотрудниками как вторжение 
в творческий процесс. На этом фоне параметры 
контроля могут сместиться в дисциплинарную 
сферу и сферу второстепенных, по отношению 
к целям коллектива, показателями [2, c. 116].
Среди организационно-психологических 
причин снижения эффективности контроля 
можно выделить следующие:
1 Гиперкомпенсация (от греч. hyрer – сверх + cоmрensare – 
возмещать) – особая компенсация, при реализации которой 
не просто происходит избавление от чувства неполноценно-
сти, но достигается определённый результат, позволяющий 
занять доминирующую позицию по отношению к другим.
– нерациональное распределение полно-
мочий по контролю между руководителями 
и специалистами контрольных подразделений, 
(например, если лицо, призванное осущест-
влять контроль, находится в подчинении того 
руководителя, деятельность подразделения ко-
торого он призван контролировать);
– функциональные образования, подчиня-
ясь более высокому уровню управления, на-
ходятся в структуре линейных подразделений, 
при этом функции планирования и контроля 
в функциональном подразделении не делеги-
рованы руководству линейного;
– руководителю в полной мере делегирова-
на ответственность за определенную ситуацию 
и право контроля над ситуацией в целом, но не 
полностью делегированы полномочия по вы-
работке решений и реализации коррекционных 
воздействий [2, c. 117].
В последнем случае ситуация может со-
провождаться переживанием собственно-
го бессилия, ощущением неопределенности 
в оценке затрачиваемых усилий, потерей смыс-
ла деятельности. Подобные ситуации являются 
одним из мощных источников стресса у руко-
водителей [2, c. 117].
Таким образом, включенность руководителя 
в конкретный организационный контекст на-
кладывает заметный отпечаток на установки в 
отношении контроля, на переживания, связан-
ные с реализацией этой функции [2, c. 118].
4. Некоторые рекомендации по повыше-
нию эффективности контроля с учетом по-
веденческих и психологических факторов. 
Независимо от формы или характера системы 
контроля, степень ее успеха зависит от того, 
насколько в ней учитываются поведенческие 
факторы [4, с. 889].
В широком смысле главной задачей кон-
троля является эффективное размещение всех 
ресурсов, связанных с осуществлением дея-
тельности организации. Однако тот факт, что 
эффективность использования материальных 
ресурсов зависит от того, насколько правильно 
они применяются людьми, приводит к заклю-
чению о том, что контроль – это, прежде всего, 
регулирование деятельности людей [4, с. 890].
Контроль зачастую вызывает эмоциональ-
ный отклик со стороны сотрудников, испыты-
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вающих его на себе. В связи с этим необходимо 
помнить, что при создании системы управлен-
ческого контроля следует учитывать значение 
человеческого фактора и системы управления 
людьми [4, с. 890].
Эффективность системы управленческого 
контроля зависит от ее структуры и особенно-
стей функционирования, а также от установок 
персонала и его участия в ней. Используемая 
система контроля, а также отношение к ней 
сотрудников в значительной степени опреде-
ляют уровень продуктивности работы органи-
зации [4, с. 890].
Соблюдение некоторых рекомендаций и учет 
психологических свойств людей могут способ-
ствовать повышению эффективности системы 
контроля. Так, например, когда человек рабо-
тает увлеченно, самозабвенно и верно, не сто-
ит отвлекать его, так как внутренне он примет 
контроль как помеху. Осуществлять контроль 
следует в ситуации, когда работник испытывает 
сомнения либо когда выполнен некоторый этап 
работы и он сам готов поделиться результатами.
Показатели, которые наиболее часто контро-
лируют руководители, имеют особое значение 
в сознании исполнителей. То, что выпадает из 
внимания контролеров, уходит в тень и у ис-
полнителя. Поэтому проводить контроль сле-
дует системно. Должны контролироваться все 
показатели, но не одинаково глубоко.
Руководителю необходимо выяснить, вы-
зывает ли у работников применяемая система 
контроля положительные стимулы или нега-
тивное отношение и стрессовые реакции [13].
Профессор М. Ньюмен (Кливленд, штат 
Огайо, США) сформулировал несколько реко-
мендаций для менеджеров, которые хотели бы 
избежать непреднамеренного негативного воз-
действия контроля на поведение сотрудников 
и таким образом повысить его эффективность. 
Эти рекомендации таковы:
– устанавливать осмысленные стандарты, вос-
принимаемые сотрудниками как выполнимые;
– согласовывать с сотрудниками ожидаемые 
результаты;
– устанавливать двустороннее общение;
– не допускать чрезмерного контроля;
– устанавливать жесткие, но достижимые 
стандарты;
– вознаграждать за достижение стандартов 
[1, с. 253–254].
Заключение
Подводя итоги, обратим еще раз внимание 
на то, что функция контроля, являясь одной 
из основных управленческих функций, реа-
лизуется на всех уровнях управления, во всех 
сферах деятельности предприятия или орга-
низации. Однако нормативно обусловленные 
методы контроля, встраиваясь в сложную де-
ятельность, по-разному реализуются, приоб-
ретая для субъекта деятельности различный 
личностный смысл. Место контроля в общей 
структуре деятельности руководителя, вы-
бор им конкретных параметров для контроля 
и форм его осуществления обусловлены ши-
роким спектром личностных, индивидуаль-
но-психологических особенностей, а также 
спецификой социально-психологического кли-
мата коллектива [2, c. 118].
Для достижения эффективности система 
контроля должна обладать рядом важных ха-
рактеристик. В частности, она должна быть 
прозрачной, соответствовать структуре орга-
низации, быстро реагировать на отклонения, 
акцентировать внимание на основных действи-
ях в рамках работы организации, быть гибкой, 
соответствовать тому виду деятельности, для 
которого она предназначена, и подвергаться по-
стоянному пересмотру. Для того чтобы система 
контроля способствовала повышению эффек-
тивности работы, необходимо также уделять 
внимание факторам, оказывающим влияние 
на поведение людей. Основной сложностью, 
ассоциируемой с понятием контроля, является 
поиск должного равновесия между порядком и 
гибкостью [4, с. 898].
Общая тенденция эволюции теории управ-
ления и контроля как функции управления 
показывает, что управление и контроль стано-
вятся более «демократичными»: объём управ-
ленческих воздействий и контрольных проце-
дур уменьшается, их содержание становится 
более мягким [11, c. 133].
Постепенно меняется философия контроля: 
от централизованных и жёстко формализован-
ных процедур к децентрализованному контро-
лю по результатам (заключительному контро-
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лю); повышается созидательная роль контроля 
как распространения положительного опыта 
и обучающего эффекта. В классической дилем-
ме контроля, заключающейся в поиске баланса 
между порядком и гибкостью, упор делается на 
последней; в управленческой деятельности на 
первый план выходят характеристики иници-
ативы и творчества по сравнению с исполни-
тельностью и порядком.
Данные изменения позволяют использовать 
в управленческой деятельности социальный, 
морально-психологический, этический ин-
струментарий, культуру организации, что спо-
собствует повышению эффективности управ-
ленческой деятельности и созданию более 
комфортных условий для работы персонала 
[11, c. 133].
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SOCIAL AND PSYCHOLOGICAL APPROACH TO REALIZATION 
OF THE CONTROL FUNCTION IN THE MANAGEMENT SYSTEM
Abstract. The relevance of the research of the problems of increasing the efficiency of the control in 
management system bussiness in modern operating conditions is defined by the characteristics of economy 
development and environment of functioning: complexity, dynamism, vagueness. People, the personnel of the 
organization, are the integral element of the control system and can act both as an object, and as a subject of 
the control activity. Therefore it is expedient to consider the influence of social and psychological factors on the 
results of control procedures realization. The article covers the approaches of both Russian and foreign scientists 
according to this problem.
Keywords: control, management, psychological factors, efficiency of the control system.



 
